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El estudio tuvo como finalidad determinar la relación del “clima organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores del área de ventas de la empresa Saga Falabella S.A. 
Trujillo 2019”, la metodología fue aplicada y no experimental, la población estuvo 
conformado por 97 colaboradores donde se aplicó dos encuestas, se utilizó el programa 
estadístico SPSS 25 para determinar la relación del “clima organizacional y el desempeño 
laboral”. Los valores obtenidos evidencian la relación que existe entre el Clima 
organizacional y el desempeño laboral” es una relación directa debido que tiene un 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.682, y un p-valor =0.000 (p<0.05), se 
encontró que el 83.5% presenta un alto clima organizacional, y el 72.2% indican tener un 
desempeño laboral excelente, así mismo existe “relación entre las dimensiones estructura, 
comportamiento organizacional y relaciones interpersonales con el desempeño”, se 
obtuvieron un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.639, 0.581 y 0.630, con 
un p-valor de 0.000 (p<0.05), por consiguiente, existe una relación directa moderada entre 
las dimensiones de la variable clima organizacional con el desempeño laboral. 
 

















The purpose of the study was to determine the relationship between the "organizational 
climate and labor performance of the employees of the sales area of the company Saga 
Falabella S.A. Trujillo 2019 ", the methodology was applied and not experimental, the 
population consisted of 97 collaborators where two surveys were applied, the statistical 
program SPSS vol 24 was used to determine the relationship of" organizational climate and 
labor performance ". The values obtained show the relation that exists between the 
organizational climate and the labor performance "is a direct relation due that has a Rho 
correlation coefficient of Spearman of 0.682, and a p-value = 0.000 (p <0.05), was found 
that 83.5% have a high organizational climate, and 72.2% indicate an excellent work 
performance, likewise there is a "relationship between the dimensions Structure, 
organizational Behavior and Interpersonal Relationships with Performance", a Rho 
correlation coefficient was obtained. Spearman of 0.639, 0.581 and 0.630, with a p-value of 
0.000 (p <0.05), therefore, there is a moderate direct relationship between the dimensions 
of the variable organizational climate with the work performance. 
 





 I. INTRODUCCIÓN 
 
Hoy en día, el clima organizacional es un tema que cubre a cualquier tipo de organización, 
como puede ser pública o privada, los colabores deben realizar sus actividades  con calma 
y armonía, por lo tanto, es importante tener un bien infraestructura interpersonal, 
relaciones, trabajo en equipo apropiado, enfoque amigable con los gerentes directos, la 
presencia de ciertos incentivos como recompensas, dependiendo de las funciones, además 
de proporcionarles desarrollo profesional, todas estas acciones motivan a un socio para un 
desarrollo más efectivo de sus actividades. 
Para comprender esta situación en una organización, es necesario realizar un análisis 
detallado del clima organizacional en cada área, en el sentido de que Anzola (2002) afirma 
que los empleados se adhieren al clima organizacional en el lugar de trabajo, que afecta la 
productividad en el trabajo, por otro lado, define Chiavenato (2000) como el 
comportamiento de un empleado que intenta alcanzar su objetivo. "Es una estrategia para 
así poder lograr los objetivos", esto debería significar que es muy importante tener en cuenta 
las habilidades y capacidades de los empleados para que la organización funcione y prospere 
con el tiempo.  
En nuestro país, el clima organizacional es importante en cualquier institución pública o 
privada, porque todos los empleados, desde la gerencia hasta el personal de servicio, están 
involucrados, mientras que existe una mayor armonía entre los empleados, 
independientemente del puesto, el desempeño será bendecido; y así se podrá  mejorar el 
vínculo entre la estructura física, tener buena relaciones con los compañeros y los planes de 
trabajo dentro de una organización, esto tendrá sentido de lo que hay que hacer para alcanzar 









Este análisis se basará en el estudio del "clima organizacional y el desempeño laboral". 
Cuando el "clima organizacional" se convierte en un pilar organizacional, está directamente 
relacionado con la eficiencia del trabajo, que a su vez determina el resultado de las metas. 
Como se señaló en el clima organizacional de la empresa, algunas áreas no hacen un buen 
trabajo. En este estudio, nos centraremos en el área de ventas, descubrimos problemas en la 
estructura de la empresa, donde en el lugar donde trabajan, no hay suficiente espacio para 
realizar negocios, los empleados no son conscientes de lograr objetivos y tareas, también 
indican que sus esfuerzos no son apreciados por los gerentes y supervisores de turno, 
también indican que no tienen una comunicación confiable con la alta dirección de la 
empresa, lo que se refleja en sus conclusiones sobre la violación de las obligaciones 
impuestas a colegas, y por lo tanto, el comportamiento de sus empleados no está presente 
porque no tienen flexibilidad para desarrollar sus actividades, lo que resulta en la 
imposibilidad de lograr los objetivos debido a la aparición de estos problemas en la 
presentación del estudio, por ejemplo: "el clima organizacional afecta las cicatrices 
asociadas con el ministerio de empleados en el área de ventas.”  
Además, mostró una estrecha correlación entre ambas variables". Esto ayudará a otras 
empresas a crear conciencia sobre cómo estas variables afectan directa o indirectamente el 
rendimiento en Saga Falabella S.A. en la ciudad de Trujillo. 
Al verificar el soporte de datos de las diversas instituciones se consiguió ubicar los 
siguientes trabajos que resultarán como un antecedente para darle una base de apoyo al 
presente estudio de investigación.   
 Jiménez y Mosquera (2017), en su estudio “Clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de los departamentos financieros en entidades 
públicas”. Se planteó como objetivo estudiar el efecto del “clima organizacional en el 
desempeño laboral de los trabajadores de una entidad pública”, el estudio se correlaciono 
descriptivamente. Teniendo muestra total 32 empleados, la técnica y el mecanismo 





como resultado: El 28% de los empleados tiene un clima organizacional promedio y el 72% 
tiene un nivel bajo, lo que indica que el instituto está controlando el riesgo. Por lo tanto, 
para completar el trabajo, el 50% es bueno, para el 22% es muy bueno, y para el 19% es 
excelente, los datos anteriores indican que los empleados de la empresa saben que su 
productividad es insuficiente, porque puede, sin embargo, Nivel de satisfacción de los 
empleados. arriba muestra una colisión con un rendimiento adecuado (p <0.05). (Jiménez 
y Mosquera, 2017, p. 58) 
De igual manera Zans (2016), en su estudio “Clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional 
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN- Managua en la etapa 2016”, consideró el 
propósito de estudiar el “clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de 
los colaboradores administrativos y educadores”, el análisis fue de sentido cuantitativo con 
elementos cualitativos. El total de la población fue de 88 colaboradores, el tipo de muestra 
fue no probabilístico tomando así una muestra de 59 trabajadores. En este trabajo se 
concluyó que: 24% fueron negativos, alegando que en algunos casos recibieron su 
expresión general no profesional de ellos. Además, el 96% de los docentes y el personal 
administrativo garantizan que mejorar el clima organizacional tendrá un impacto positivo 
en la eficiencia del trabajo y las relaciones interpersonales, y garantizar la coherencia en 
sus centros de trabajo, por lo que creen que debe cultivarse. (Zans, 2016, p. 143) 
 Por otro lado, Palomino y Peña (2016), presento el estudio denominada “El clima 
organizacional y su relación con el desempeño laboral de los empleados de la empresa 
Distribuidora y Papelería VeneplastLtda”. Su finalidad fue examinar la “relación del clima 
organizacional y el desempeño laboral de la empresa”. Fue de tipo descriptivo y 
correlacional. La población correspondía a 97 personas; para la muestra, la fórmula se usó 
para evaluar las muestras en una población reducida de 49 individuos. El estudio de opción 
múltiple utilizó un cuestionario y un cuestionario con una fiabilidad de 0,89 para el alfa de 
Cronbach. Se realizó una escala Likert con puntajes del 1 al 7. Esta investigación encontró 
que: La motivación para adquirir talento humano en la organización fue buena, obteniendo 





y la satisfacción personal (3.41); Por consecuente, las personas con valores regulares más 
principios organizacionales (3.08) y motivación se encuentran en las relaciones 
interpersonales (3.03) (Palomino y Peña, 2016, p. 73). 
Meléndez (2015) sobre el tema "La relación entre el clima organizacional y el 
desempeño del servidor de la Subsecretaría de Administración Financiera en el Ministerio 
de Finanzas de 2013-2014" también definió "el impacto del clima organizacional en la 
productividad de los empleados". Se utilizaron el método y la herramienta utilizados para 
la investigación y el cuestionario. Donde se dijo que: "Un buen clima de trabajo es muy 
importante, tiene un efecto positivo en el logro de objetivos y eso nos hace competitivos en 
el mercado" (p. 41). 
Por otro lado, Palomino, Saavedra y Zapata (2016), en su estudio “El clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores bajo el tipo de tercerización de 
la empresa Prosegur Sucursal Ica”. Su principal objetivo fue establecer la influencia del 
“clima organizacional en el desempeño de los trabajadores en el año 2016”, el estudio es 
cuantitativa. Estuvo constituida por una población por 84 colaboradores, que se ocupan en 
la modalidad de tercerización, su muestra de tipo probabilística ya que se tomó como 
referencia los 84 colaboradores. La técnica que se aplico fue el cuestionario, teniendo como 
instrumento la escala de Likert. En esta investigación se logró concluir: Se observó una 
correlación positiva entre el clima organizacional y la productividad (p <0.05; p = 0.239). 
También existe una correlación entre el trabajo y cada uno de los aspectos teóricos: 
reconocimiento del trabajo, estilos de gestión y condiciones de trabajo (p <0.05). (Palomino 
et al., 2016, p. 118) 
Gólac (2016), en su tesis titulada “Clima Organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores de la Institución educativa AnnieSoper, Moyobamba 2016”. El objetivo en 
esta investigación fue determinar de qué manera “influye el clima organizacional sobre el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Institución Educativa”, se realizó un estudio 
descriptivo de correlación. Una muestra de 25 administradores y maestros utilizaron la 





organizacional y la eficiencia laboral son correctos, hay una relación positiva de ambas 
variables de 0.99 y hay una correlación directa y significativa entre el clima organizacional 
y el trabajo de los empleados" (p. 42). 
Sabina (2016). En su trabajo “Influencia del Clima Organizacional en el Desempeño 
Laboral de la Institución Fondo Mi Vivienda S.A. Sede Central – Lima, 2015”. La finalidad 
fue establecer la “influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 
trabajadores”, se empleó el modelo transversal no experimental descriptivo. La población 
tiene 54 parejas y los datos se obtuvieron utilizando el método del cuestionario. Llegó a la 
conclusión de que: Al influir de manera positiva en el entorno laboral en termino de 
productividad de los empleados, así como en los cambios que ocurren en el interior que 
afectan la productividad de los empleados, se ha determinado que los elementos más 
importantes que aumentan la productividad son los beneficios, las ganancias y 
compensación de nómina (Sabina, 2016, p. 102). 
 
Ruiz (2015), en su estudio sobre “El clima organizacional y su influencia en el 
desempeño laboral del recurso humano del área de infraestructura en el Gobierno Regional 
de Cajamarca”. La finalidad del estudio fue como el “clima organizacional influye en el 
desempeño laboral en el área recurso humano”. "El estudio desarrollado fue 
descriptivamente correlacional, su población estaba compuesta por 27 trabajadores; se 
utilizó como técnica cuantitativa para recopilar información procesada en un programa 
estadístico. Es por eso que se pudo concluir que: "El hecho de que X2 entre el clima 
organizacional y la productividad sea 13,370 en p = 0,000 muestra que el clima tiene una 
colisión significativa en el desempeño de los empleados en esta área". (p.120). 
 
Huamani (2015) sobre: “El clima organizacional y su influencia en el desempeño 
laboral del personal de conducción de trenes, del área de transporte del Metro de Lima, La 
Línea 1 En El 2013”. La finalidad general es determinar el “clima organizacional de la 
empresa, conocer todos los factores que pueden influenciar en el desempeño laboral”. Se 





El 30% de trabajadores admiten sentirse retribuidos por sus trabajos, sintiendo el apoyo por 
parte de la organización, debido al buen trato. El 33.3% dicen identificar las metas de la 
empresa. El 45% indican que en ocasiones de bastante trabajo el lugar de trabajo se torna 
tenso. El 40% mencionan que la empresa muestra preocupación por ofrecer información a 
los trabajadores de todo lo ocurrido en la empresa. Por último, varios trabajadores 
mostraron sentirse entusiasmados en el ambiente laboral (Huamani, 2015, p.21). 
 
Panta (2015) en la investigación: “Análisis del clima organizacional y su relación con 
el desempeño laboral de la plana docente del consorcio educativo "talentos" de la Ciudad 
De Chiclayo”. Cuyo motivo es establecer la existencia entre el “clima organizacional y el 
desempeño laboral”. El instrumento utilizado, es encuesta y entrevistas evaluadas a 67 
personas. Se encontró que: El "clima organizacional" no tiene impacto en la "eficiencia del 
trabajo"; en el clima organizacional, esto se describió como muy pobre, pero el desempeño 
no es perjudicial, porque los empleados realizan acciones de manera óptima y adecuada 
(Panta, 2015, p. 21) 
 
Sobre el tema de investigaciones han encontrado varios escritos, pero se ha considerado 
a los siguientes autores: Lewin (1951), Determinar el clima organizacional basado en la 
persona y su interacción con el entorno organizacional. "Argyris (1958) también" definió 
el clima organizacional en términos de las necesidades, valores, personalidad y política 
formal de la organización de los empleados "(pp. 51-202). Por otro lado, Gilmore y Von 
(1961) enfatizan que "el clima organizacional enfatiza las diferencias en las actitudes 
individuales hacia su estructura psicológica" (57-84) 
 
Forehand and Glimer (1964) "Confirmaron que el clima organizacional puede ser 
determinado por las características de una organización" (pp. 361-382). "Las características 
de la organización son generalmente diferentes de otras organizaciones. Estas cualidades 
persisten en el tiempo y ayudan a influir las conductas de los empleados de la empresa 





dice: “El clima organizacional es una función de la historia, las tradiciones, el estilo de 
liderazgo y la condición física de la organización. En el futuro, esto afecta la motivación y 
el comportamiento de los empleados en la organización. 
 
Schneider y Reichers (1983, citado por Putter, 2010)) definieron el “clima 
organizacional como una apreciación por parte de los trabajadores de una institución, las 
cuales fijan a características peculiares de un entorno laboral” (p. 10). 
 
Según Watkin y Hubbard (2003), el clima organizacional es "cómo es trabajar en un 
entorno específico y para un gerente específico. Más precisamente, esta es una medida de 
cómo los empleados perciben aspectos de su entorno que afectan directamente lo que 
pueden hacer. hacer ". hacer su trabajo "(p. 380). 
 
Bowen y Ostroff (2004), define de la siguiente manera. 
 
"El clima organizacional es una visión compartida de lo que es la organización en 
términos de práctica, políticas, procedimientos, procedimientos y recompensas, lo que es 
importante, qué tipo de comportamiento se espera y recompensa, y se basa en las opiniones 
generales de los empleados de la organización". "(Str. 205). 
 
“Sostienen que el clima organizacional proporciona una alta efectividad organizacional 
proporciona una alta efectividad organizacional y rentabilidad. Si se alienta a los 
empleados, se sienten identificados con los valores organizacionales y generan metas” 
(Aguirre & Martínez, 2012, p. 12). 
Chiavenato (2007), quien confirma que "el clima organizacional se transforma en un 
ambiente interno en la organización, es una aptitud o característica del lugar de trabajo que 






Cita que "el clima organizacional es un entorno psicológico que fluye del 
comportamiento, los modelos de gestión y las estrategias comerciales, y esto afecta las 
relaciones interpersonales" (Según Silva, 2002, p. 425). 
 
"El clima organizacional es el estudio y la implementación del poder psicológico 
positivo y la capacidad de los recursos humanos para ser efectivamente desarrollados, 
medidos y organizados para aumentar la eficiencia del trabajo" (Luthans, 2008, p. 28). 
 
Finalmente, puede ver que los comentarios de los autores anteriores fueron relevantes 
porque pensaron que el "entorno organizacional" es un estudio de las percepciones y 
actitudes de los socios basadas en sus relaciones y relaciones con la empresa. " 
 
Según Brunet (2011, citado por Bobadilla, 2017) explica que las composiciones de 
estas variables admiten especificar dos tipos de clima organizacional. Por consiguiente, se 
especifica los tipos:  Un clima autoritario es compatible con el Sistema I - un investigador 
autoritario y el Sistema II - autoritarismo paternalista; El ambiente del participativo consiste 
en "Sistema III - Asesoría y sistema IV - Participación grupal". 
 
Un buen espacio organizacional es difícil de obtener pues no depende de una persona 
sola, sino de todo el grupo es de vital importancia tener en cuenta los indicadores del clima 
organizacional como ambiente cómodo, incremento de interés, satisfacción laboral, evitar 
el ausentismo y mejorar la productividad (Bunet, 1987, p.20). 
 
"Un factor básico para lograr el buen movimiento de una empresa, es el clima 
organizacional, el cual involucra las relaciones entre los colaboradores de la compañía, 
donde se especifica el ambiente laboral en el que se va a trabajar” (Toro, 2001, p. 128) 
Los elementos del entorno de una estructura son los individuos, los recursos físicos y 
el clima, las situaciones comerciales y económicas, las conductas y las leyes. Todos estos 





importantes porque fortalecen a la estructura a conseguir sus objetivos. Otros componentes 
del entorno se interponen, y todo entorno de una organización es diferente (Brunet, 2011). 
 
Confirma que "el clima organizacional es la opinión de los miembros de la 
organización sobre el ambiente de trabajo" (Pavia, 2014, p. 223). “Este está directamente 
relacionado con la motivación; por lo tanto, dicen que, si un empleado está motivado, la 
satisfacción laboral será alta y su productividad y productividad aumentarán 
significativamente" (Pavia, 2014, p. 233). 
 
Para evaluar con éxito el clima organizacional, "considere los siguientes aspectos, 
(Gaspar, 2011; citado por Solano, 2017). 
 
La estructura está relacionada con el método de creación de una empresa porque está 
regulada y jerárquicamente limitada para lograr los objetivos de la empresa. El tamaño de 
la organización permite a los empleados realizar tareas libremente. Elegir a las personas 
adecuadas para formar una organización jerárquica es muy importante porque te ayuda a 
lograr tus objetivos de manera efectiva (Gaspar, 2011, p. 18). 
 
El comportamiento organizacional se convierte en "un sentido de autonomía de los 
miembros al tomar decisiones relacionadas con su trabajo" (Gaspar, 2011, p. 20). 
 
Las relaciones interpersonales "son la comprensión de los miembros de una sociedad 
amigable en el lugar de trabajo, así como las malas y buenas relaciones sociales entre 
superiores y subordinados, y viceversa" (Gaspar, 2011, p. 23). 
 
Chiavenato (2000) sobre "productividad en el trabajo" explica que "la efectividad del 
personal que trabaja en las organizaciones es esencial para las organizaciones" (p. 59). Del 
mismo modo, indican que "la eficiencia en el trabajo del compañero y la observación de 
cada una de sus habilidades y destrezas lo ayuda a realizar sus actividades de manera 





"Desempeño laboral se precisa como la estimación esperada para organizar 
acontecimientos individuales de comportamiento que una persona realiza durante una fase 
normal". (Motowidlo, Borman & Schmit, 1997, pp. 71-83 
 
VandenBerghe (2011, citado en Nangolo, 2017) Define el desempeño laboral como 
“una serie de complicadas series de variables con aspectos del trabajo, el empleado y el 
medio ambiente”.  
 
El desempeño del trabajo a menudo se ve como "acciones y comportamientos 
controlados por el hombre que ayuda a la meta de la empresa" (Rotundo & Sackett, 2002, 
p. 66). Murphy y Crocker (1988) también describen la eficiencia laboral como: 
 
El papel del trabajo de una persona en trabajos detallados, que incluye detalles del 
trabajo estándar y establece que las variables, como el mantenimiento de buenas relaciones 
interpersonales, la ausencia del trabajo y la abstinencia, la intoxicación y otros tipos de 
comportamiento que aumentan el riesgo de un lugar de trabajo también afectan (Murphy & 
Crocker, 1988, pp. 183-200). 
 
Befort y Hattrup (2003) indican que la “esencia del desempeño laboral se basa en las 
demandas del trabajo, los objetivos y la misión de la organización y las creencias de la 
organización sobre qué comportamiento se valora en su mayoría” (p. 17-32).  
 
Carmeli (2003) "enfatiza que usted será muy capaz intelectualmente de manejar sus 
emociones mientras mantiene una condición mental positiva que puede llevar a una mayor 
productividad sin labor" (pp. 788-813). 
 
La productividad de la fuerza laboral es un conjunto de comportamientos humanos que 





triunfo depende o no del desempeño de una determinada organización de empleados 
(Saetang et al., 2010; Muchinsky, 2003, pp. 13). 33-45). 
 
La eficiencia en el trabajo es una colección de conducta humana que se puede medir 
para determinar el nivel de rendimiento de una persona, de modo que la victoria o el fallo 
dependen de la efectividad de la gestión de la organización en cuestión entre los 
subordinados (Saetang et al., 2010; Muchinsky, 2003, pp. 33-45). 
 
Ramlall (2008, citado en Keijzers, 2010) "El buen desempeño de los empleados es 
importante para las organizaciones porque su éxito depende de la creatividad, la innovación 
y la participación de los empleados". Griffin y col. (1981, cit. Za Keijzers, 2010) afirma 
que "la productividad laboral y el crecimiento de la productividad son muy importantes 
para la normalización de nuestra economía; a través de un mejor nivel de vida, salarios más 
altos, un aumento de los bienes disponibles para el consumo, etc. ". 
También tratan el desempeño laboral como actividades o conductas presentados por 
los trabajadores relevantes para obtener las metas de la empresa. De hecho, el buen 
desempeño laboral ha sido confirmado como la fortaleza más importante de la organización 
(Pernía & Carrera, 2014, p. 35). Asimismo, se manifiesta la existencia de ciertas 
características personales “entre las cuales se referir: (los potenciales, destrezas, habilidades 
y necesidades, etc.,) interactúan con la esencia del trabajo y de la organización para 
trabajar” (Chiavenato, 2000, p. 38). 
 
A continuación, precisamos algunas características: Adaptación, Comunicación, 
Iniciativa, Conocimiento, Calidad de trabajo, Cantidad de trabajo, Planificación, Evaluar 
(Pernía & Carrera, 2014, p. 35). 
 
“El desempeño laboral es deseable equiparar el trabajo y el comportamiento con la 
persona y el período de evaluación. Centros que crean la mayoría de los logotipos de sus 





La importancia de la eficiencia laboral radica en el desarrollo de nuevas habilidades 
relacionadas con la remuneración, mejorar la calidad del trabajo, identificar la necesidad de 
capacitación, identificar deficiencias en el diseño del puesto y ayudar a identificar conflictos 
con los empleados que perjudican a los trabajadores en este puesto. (Pernía y Carrera, 2014, 
p. 34). 
 
Según Bain (2003), manifiesta que existen elementos que pueden cooperar al 
desempeño. Como se mencionó, "la evaluación del desempeño laboral de la siguiente 
manera: características, comportamiento, desempeño" (Pernía & Carrera, 2014, citado por 
Solano, 2017, p.36) 
 
El siguiente informe se planteó el siguiente problema:  ¿Cuál es la relación entre el 
clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores del área de ventas de la 
empresa Saga Falabella S.A., Trujillo 2019? 
 
Asimismo, se obtuvo la siguiente justificación, de acuerdo a la posición de Hernández, 
Fernández y Baptista (2010, pp. 40-41). 
 
Conveniencia. Será posible determinar la relación entre las dos variables de 
investigación, así como determinar la función y el proceso correctos que debemos realizar 
para lograr una excelente "eficiencia laboral" basada en el "clima organizacional del equipo 
de ventas de Saga Falabella SA". 
 
Relevancia social. Esto permitirá a las personas expresar su interés en el campo 
empresarial "para implementar un clima organizacional apropiado que afecte 
significativamente el desempeño de los vendedores y las organizaciones en la ciudad de 
Trujillo". 
 
Implicaciones prácticas Los resultados de este estudio ayudarán a los socios 





de desempeño". Esto se hace para crear condiciones favorables y favorables para el trabajo, 
cuidando la "salud mental interna y externa del cliente". 
 
Valor teórico. Este estudio se realizará con referencia a las teorías existentes de las 
variables estudiadas, se tendrán en cuenta las contribuciones científicas y humanas de 
diferentes autores, y cada variable tendrá sus propias métricas correspondientes para 
analizar el clima organizacional y evaluar el nivel de desempeño de los empleados en las 
ventas de la empresa ". Saga Falabella S.A. " 
 
Utilidad metodológica. Para resolver los problemas descritos en la revisión, 
continuamos desarrollando herramientas de recopilación de datos que nos permitieron 
obtener información oportuna y confiable y, por lo tanto, proporcionar resultados 
confiables. Además, dicha información ayudará a otras investigaciones. 
 
Posteriormente la hipótesis planteada en el informe de tesis fue la siguiente: La relación 
que existe entre clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores del área de 
ventas de la empresa Saga Falabella S.A., Trujillo 2019 es directa. 
 
Como objetivos específicos descritos a continuación: Identificar el nivel de clima 
organizacional percibido por los colaboradores del área de ventas de la empresa Saga 
Falabella S.A. Trujillo, 2019; Identificar el nivel de desempeño laboral percibido por los 
colaboradores del área de ventas de la empresa Saga Falabella S.A. Trujillo, 2019; 
Establecer la relación entre el clima organizacional en su dimensión estructura y desempeño 
laboral de los colaboradores del área de ventas de la empresa Saga Falabella S.A. Trujillo, 
2019; Establecer la relación entre el clima organizacional en su dimensión comportamiento 
organizacional y desempeño laboral de los colaboradores del área de ventas de la empresa 
Saga Falabella S.A. Trujillo, 2019; Establecer la relación entre el clima organizacional en 
su dimensión relaciones interpersonales y desempeño laboral de los colaboradores del área 







2.1. Tipos y Diseño de investigación 
 
De acuerdo al fin que persigue 
Aplicada porque tiene como propósito la solución de problemas prácticos. Se centra 
específicamente en cómo se pueden llevar a práctica las teorías generales. 
De acuerdo al diseño de contrastación 
No experimental, porque las variables en el estudio no están controladas ni 
manipuladas. Para desarrollar la investigación, los autores observan fenómenos, los 
estudian en su entorno natural y obtienen datos directamente para su posterior análisis. 
 
De acuerdo a la orientación de la investigación 
Orientada "Para las áreas de investigación de la Facultad de Administración de la       
Universidad de Cesar Vallejo" 
 
2.2. Operacionalización de variables 
 
Hernández et al.,  (2010) manifiesta que una variable es una propiedad que puede ser 
inestable y que está sujeta a algún tipo de cambio. 
Las variables de investigación son: 
Variable 1: “Clima Organizacional”  


















M= Muestra: Los colaboradores de la empresa Saga Falabella S.A. 
O1= Observación de la variable Independiente: “clima organizacional” 
O2= Observación de la variable Dependiente: “desempeño laboral” 

















Operacionalización de variables 









“Es el conjunto de normas, valores 
y formas de pensar conglomerando 
actitudes y conductas que 
caracterizan el diario vivir de los 
colaboradores dentro de la 
organización” (Gaspar, 2011, p. 
25).  
“Para medir la variable de estudio se 
usará como técnica la encuesta y 
como instrumento el cuestionario. Se 
utilizará una escala de Likert” 
(Totalmente de acuerdo, de acuerdo, 
ni en acuerdo ni en desacuerdo, en 
desacuerdo, totalmente en 
desacuerdo) 
Estructura Infraestructura adecuada  





Cumplimiento de metas 
Valoración de trabajo 
Contribución a las 
organizaciones 





Respeto a los colaboradores 








“Es el rendimiento y productividad 
que demuestra el colaborador 
haciendo uso de sus habilidades y 
recursos que le permitan realizar 
sus actividades eficientemente” 
(Pernía y Carrera, 2014, p. 35).  
Para medir la variable de estudio se 
usará la matriz operacional laboral. 
Funciones Orientación al servicio  
Ordinal  Orientación al logro 
Comportamiento Flexibilidad para desarrollar 
sus funciones de manera 
óptima 
Orden y calidad de trabajo. 
 
Rendimiento Cumplimiento de los 
procedimientos establecidos. 





2.3. Población, muestra y muestreo 
 
2.3.1. Población 
Socios comerciales incluidos del segmento comercial Saga Falabella S.A. 97 personas 
trabajan en esta área 
Según Valderrama (2013), “es un grupo finito o infinito de elementos, seres o cosas que 
tienen caracteres comunes, susceptibles de ser observados” 
Criterios de inclusión 
Trabajadores en las modalidades de contratación part time y full time. 
Trabajadores vigentes de 3 meses a más de antigüedad. 
Criterios de exclusión 
 Trabajadores que se encuentren con descanso médico o de vacaciones. 
2.3.2. Muestra. 
Es la misma que la población  
2.3.3. Unidad de Análisis. 





2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Para medir las variables, se utilizó una metodología de investigación, cuya herramienta es 
un cuestionario que ayudará a establecer una relación entre la organización y los resultados 
del trabajo de los empleados. 
Tabla 2.2 
Técnicas e instrumentos 
Variable Técnica Instrumento Informante 
Clima 
organizacional 
Encuesta Cuestionario Colaboradores 
   
    
Desempeño 
Laboral 
            Evaluación  
             De desempeño 
    Matriz        Colaboradores 
  
Validez y Confiabilidad 
Validez 
El formulario de confirmación fue preparado y enviado a los expertos para su 
evaluación. Se utilizó el V-Aiken, donde el valor del instrumento para el clima 
organizacional variable es 0.99 y el valor del instrumento para la eficiencia laboral 










V Aiken con intervalos de confianza 
Valor promedio 
de la calificación 
V IC 95%V 
3.14 0.713 0.499-0.861 
3.43 0.810 0.601-0.924 
3.57 0.857 0.653-0.950 
3.71 0.903 0.709-0.973 
3.86 0.953 0.775-0.992 
4.00 1.000 0.845-1.000 
Confiabilidad  
Se utilizó el coeficiente alfa de Cronbach, el cual se calculó según la siguiente 
fórmula:  









𝑘: Número de ítems 
∑ 𝑠𝑖
2: Sumatoria de la varianza de ítems 
𝑠𝑇












Tabla 2.4.  

















Tabla 2.5.  






En primer lugar, se confecciono los cuestionarios de acuerdo a los indicadores y 
dimensiones de las variables, posteriormente se procedió a la validación por juicio de 



















posteriormente fueron aplicados y la información fue registrada en base de datos y 
procesada cada prueba mediante el software SPSS V.25. 
2.6. Métodos de análisis de datos 
Se usaron dos variables. La primera, se desarrolló en 3 dimensiones, con 30 elementos, y 
la variable "Productividad laboral" para los empleados, trabajó en 3 dimensiones, también 
con 20 elementos; Microsoft Office Excel se usará para administrar los valores adjuntos; 
que se utilizará para un mejor análisis. 
 
De manera similar, se utilizará el programa estadístico SPSS V24, en el cual se obtiene 
tablas para determinar si hay relación entre ambas variables. 
 
Tabla 2.6 
 Determinación de la Normalidad de la variable Clima Organizacional 
Se seleccionó a Kolmogórov-Smirnov por tener datos mayores a 50 los cuales son 97 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 




,123 97 ,001 ,895 97 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Para la prueba de normalidad, las hipótesis son: 
H0: los datos siguen una distribución normal 





Como el p es 0.001, menor que (0.05), se acepta la hipótesis alternativa, los datos no 
tienen una distribución normal 
 
Tabla 2.7 




Estadístico Error Estándar 
Asimetría -1.356 0.245 
Curtosis 2.402 0.485 




 Determinación de la prueba de normalidad de la variable desempeño laboral 
 
Se seleccionó a Kolmogórov-Smirnov por tener datos mayores a 50 los cuales son 97 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Desempeño 
Laboral 
,110 97 ,005 ,899 97 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
la prueba de normalidad, las hipótesis son: 
H0: los datos siguen una distribución normal 
H1: los datos no siguen una distribución normal 
Como el p es 0.00, menor que (0.05), se acepta la hipótesis alternativa, es decir los datos no 












Estadístico Error Estándar 
Asimetría -1.452 0.244 
Curtosis 3.202 0.485 
 
Asimetría negativa, a la izquierda 
Curtosisleptocúrtica 
Después de obtener la normalidad de las dos variables estudiadas, ambas no presentaron una 
distribución normal, y por esta razón se utilizó el coeficiente de correlación de Po-Spearman. 
 
 
Tabla 2.10  






























Excelente   63-80 
Bueno   42-62 
Regular 21-41 

































Excelente   21-24 
Bueno 14-20 
Regular 7-13 




Excelente   27-32 
Bueno 18-26 
Regular 9-17 
 Deficiente  1-8 
 Excelente   21-24 
Rendimiento Bueno 14-20 
 Regular 7-13 
 Deficiente  1-6 
 
Tabla 2.14 
Coeficiente de correlación del Rho de Spearman 
Valor de Rho Correlación 
-1 Correlación negativa perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja  
0.2 a 0.39  Correlación positiva baja  
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 







2.7. Aspectos éticos 
 
Se cumplió con la ética profesional, respetando la aportación de autores, desde los 
principios fundamentales de la moralidad individual y social. La información que se 


























Saga Falabella es una de las empresas más grandes y consolidadas de América Latina, que 
desarrolla actividades en varias áreas de negocios; pero los más importantes son los grandes 
almacenes, reparaciones y construcción, supermercados, bancos, viajes y seguros. 
 
Misión: 
Satisfacer y superar las expectativas de nuestros clientes a través de una experiencia de compra 
que combine de manera óptima productos, servicios, entorno y conveniencia, logrando así su 
retirada preferencia. 
Visión: 
Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de nuestros clientes en cada una de las 
comunidades en las que nos insertamos. 
De las encuestas realizar se pudo obtener los siguientes datos de los trabajadores que se muestra 
a continuación: 
En el campo de género tenemos: 
   Tabla 3.1 
Genero de los investigados 
Masculino Femenino 
44 colaboradores 53 
   Nota: Como se puede observar el personal 53 colaboradores 
         son mujeres y 44 son varones lo cual es mínima la diferencia. 
    
Tabla 3.2 
Edad de los investigados 
De 18 a 29 años De 30 a 39 años De 40 a 55 años 
45 31 31 
Nota: Como se puede observar en la empresa las edades de los colaboradores son 





Identificar el nivel de clima organizacional percibido por los colaboradores del área de ventas”. 
Tabla 3.3 
Comportamiento de los colaboradores del área de ventas, según nivel del Clima 
Organizacional. 
Nivel del clima 
Organizacional 
n % 
Regular 16 16,5% 
Bueno 81 83,5% 
Total 97 100,0% 
 
Interpretación. En la tabla 3.3 se presenta los niveles de “clima organizacional de los colabores 
del área de ventas de la empresa; donde se encuestó a 97 trabajadores, se observa que el 16.5 % 
(16 trabajadores) tienen un nivel regular en el clima organizacional, por otra parte, el 83.5% (81 
Trabajadores) tienen un nivel bueno.  
Esto se debe a que los trabajadores tienen un buen ambiente de trabajo, el jefe brinda confianza 
y escucha las opiniones de los trabajadores, tienen claras sus funciones a realizar, los 
colaboradores se alientan a resolver los problemas existentes dentro de la organización. 
Tabla 3.4 






Niveles N° % N° % N° % 
Malo 3 3.1 2 2.1 4 4.1 
Regular 24 24.7 8 8.2 73 75.3 
Bueno 70 72.2 87 89.7 20 20.6 





En la tabla 3.4 se evidencia que en las dimensiones de la variable clima organizacional, las 
dimensiones Estructura, comportamiento organizacional obtuvieron un nivel bueno (72.2%, y 
89.7%), mientras que la dimensión Relaciones interpersonales obtuvo un nivel regular (75.3%). 
Identificar el nivel del Desempeño Laboral percibido por los colaboradores 
Tabla 3.5.  
Comportamiento de los colaboradores 
Interpretación. En la tabla 3.5 se obtuvo que los niveles de “desempeño laboral de los colabores” 
se encuesto a 97 trabajadores, se observa que el 3.1.5 % (33 trabajadores) tienen un nivel regular 
en el desempeño laboral, por otra parte, el 24.7% (24 Trabajadores) tienen un nivel bueno en el 
desempeño laboral, asimismo, el 72.2% (70 Trabajadores) tienen un nivel excelente en el 
desempeño laboral.  
Esto se debe a que los colaboradores cumplen con sus horarios establecidos, ayudan a los 
clientes a la resolución de sus problemas que se le manifiesta, demuestran interés por informarse 
de las actividades futuras y se adaptan rápidamente a los nuevos proyectos que se les involucra. 
 
Tabla 3.6 
Niveles de las dimensiones de la variable Desempeño laboral 
Dimensiones Funciones Comportamiento Rendimiento 
Niveles N° % N° % N° % 
Deficiente 26 26.8 7 7.2   
Regular 71 73.2 90 92.8 4 4.1 
Bueno - - - - 58 59.8 
Excelente - - - - 35 36.1 
Total 97 100 97 100.0 97.0 100.0 
Nivel del Desempeño Laboral n %  
Regular 3 3,1% 
Bueno 24 24,7% 
Excelente 70 72,2% 






En la tabla 3.6 se evidencia que en las dimensiones funciones y comportamiento 
organizacional obtuvieron un nivel regular (73.2%, y 92.8%), mientras que la dimensión 
Rendimiento obtuvo un nivel bueno (59.8%). 
3.1. “Establecer la relación entre el clima organizacional en su dimensión estructura y 
desempeño laboral. 
Tabla 3.7 
Matriz de correlaciones de Spearman entre el clima organizacional en su dimensión 
estructura y del desempeño laboral  
Dimensión Rho de Spearman Desempeño laboral 
Estructura 
Coeficiente de correlación ,639** 
Sig. (bilateral) ,000 
N° 97 
 
Interpretación. En la tabla 3.7 donde se obtuvo un coeficiente de 0.639 una correlación positiva 
moderada y un p-valor 0.000 (𝑝 ≤ 0.050), por lo que existe relación directa entre “el clima 
organizacional en su dimensión estructura y el desempeño laboral”. Esto se debe a que los 
colaboradores cuentan con el ambiente adecuado además existe un documento donde se 
distingue las funciones de colaboradores por ende los colaboradores se sientes incentivados y 
cumplen con sus labores con eficacia. 
 
Establecer la relación entre el clima organizacional en su dimensión comportamiento 








Matriz de correlaciones de Spearman entre el clima organizacional en su dimensión 
comportamiento organizacional y del desempeño laboral 
 
Dimensión Rho de Spearman Desempeño laboral 
Comportamiento Organizacional 
Coeficiente de correlación ,581** 
Sig. (bilateral) ,000 
N° 97 
 
Interpretación. En la tabla 3.8 se presenta el análisis estadístico Rho de Spearman donde se logró 
obtener un coeficiente de 0.581 una relación positiva media con un p-valor de 0.000  (𝑝 ≤
0.05 0), es decir hay  una relación directamente entre la dimensión comportamiento 
organizacional y el desempeño laboral. debido a que los colaboradores buscan resolver los 
problemas que pueden existir dentro de la empresa y así podrán cumplir con todos los objetivos 
trazados. 
3.2. Establecer la relación entre el clima organizacional en su dimensión relaciones 
interpersonales y desempeño laboral de los colaboradores. 
Tabla 3.9 Matriz de correlaciones de Spearman entre el clima organizacional en su 
dimensión relaciones interpersonales y del desempeño laboral 
 
 
Interpretación. Se presenta la relación entre la dimensión de relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral, donde se obtuvo un coeficiente de 0.630 y un p-valor de 0.000 (𝑝 ≤ 0.050), 
dicho coeficiente es una relación positiva media, por lo tanto existe una “relación directa entre 
Dimensión Rho de Spearman Desempeño laboral 
Relaciones Interpersonales 
Coeficiente de correlación ,630** 






las variables de estudios”. Esto se debe a que los colaboradores tienen una buena interacción 
con sus compañeros y pares por consecuencia el ambiente de trabajo se vuelve favorable. 
 
3.3. Establecer la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores. 
Tabla 3.10. 
Matriz de correlaciones de Spearman entre el clima organizacional y el desempeño en los 
colaboradores. 
Variables Rho de Spearman Desempeño laboral 
Clima Organizacional 
Coeficiente de correlación ,682** 
Sig. (bilateral) ,000 
N° 97 
Interpretación. En la tabla 3.10 se muestra la relación que existe entre el “clima organizacional 
y el desempeño laboral”, el análisis estadístico se realizó por el Rho de Spearman donde se 
evidencia que tiene un coeficiente de 0.682 con un p-valor de 0.000 (𝑝 ≤ 0.050), por ende se 
comprueba la hipótesis planteada donde si existe “correlación directa entre la variable clima 
organizacional y la variable desempeño laboral”, esto nos indica que el “clima organizacional 
aumenta el desempeño laboral también aumenta”. Esto se debe a que a que hay una adecuada 
estructura, buenas relaciones interpersonales, los trabajadores se involucran con su labor y esto 









De los valores obtenidos en la investigación sobre “Clima organizacional y desempeño laboral 
de los colaboradores del área de ventas de la empresa Saga Falabella S.A., Trujillo 2019”, con 
los valores calculados con el análisis de Rho de Spearman donde se determinó la “relación entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral”, se obtuvo un coeficiente de correlación de 
0.682, existiendo una correlación moderada  con un p-valor de 0.000 (𝑝 ≤ 0.050), dicho 
resultado se corrobora con Solano (2017) que encontró “la existencia de una relación 
significativa debido a que el p-valor es 0.00 (p< a 0,05); así mismo coeficiente de correlación 
positivo de 0,675, lo cual evidencia una relación directa entre las variables de estudio”, sin 
embargo, Palomino, Saavedra y Zapata (2016), en su estudio “El clima organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores bajo el tipo de tercerización de la empresa Prosegur 
Sucursal Ica”, nos dice que “existe una correlación estadísticamente positiva entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral (p < 0.05; r = 0.239)”. en comparación con el resultado 
obtenido con el autor este valor es muy bajo a lo encontrado en nuestra investigación, así mismo 
el autor utilizo el coeficiente de Pearson, en comparación con el coeficiente de Spearman no 
varían mucho en la interpretación de datos.  
Así mismo Golac (2016) en su estudio “Clima Organizacional y desempeño laboral de 
los colaboradores de la Institución educativa AnnieSoper, Moyobamba 2016”. “El clima 
organizacional y desempeño laboral es regular, existiendo correlación positiva de 0.99 entre 
ambas variables, se confirma la existencia de relación directa y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores”. Este valor concuerda con el 
resultado obtenido en nuestra investigación por consiguiente existe una “relación moderada 
entre las variables de estudio”. Sabina (2016) en su investigación logro concluir que: “el clima 
laboral Incide de manera positiva sobre el Desempeño de los trabajadores, así como las 






Meléndez (2015), señala en su estudio “El clima organizacional definitivamente no 
afecta los resultados, está conectado con el trabajo de los funcionarios. Y lo importante es 
concentrarse los recursos en otros elementos que, si afectan la eficiencia del trabajo, pero 
definitivamente no el clima organizacional”. 
Lo mismo corrobora Panta (2015) confirma lo mismo en el análisis del “clima 
organizacional y su relación con el desempeño laboral” por parte del personal docente del 
consorcio educativo “talentos” en la ciudad de Chiclayo donde concluyo que no existe una 
influencia significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los docentes 
(p.85). Dos últimos autores no coinciden con los datos reportados en nuestro estudio, debido a 
la metodología que emplearon fueron diferentes con respecto a las dimensiones de sus variables. 
Se logró determinar el nivel de la variable clima organizacional donde un 83.5% (81 
Trabadores) nos dicen que el clima dentro de la empresa es alto y un 16.5% (16 trabajadores) 
existe un clima organizacional medio. Palomino y Peña (2016) encontraron que los empleados 
lo catalogaron con esto como bueno, especialmente con respecto a la motivación que reciben y 
el control que tienen en el desempeño de sus tareas.  También se encontró que los puntos más 
débiles se encontraron en términos de toma de decisiones y relaciones con otros miembros del 
grupo de trabajo, por su parte Jiménez y Mosquera (2017) sobre el “Clima organizacional y su 
impacto en el desempeño laboral de los empleados de los departamentos financieros de las 
instituciones estatales”. El 28% de empleados tienen un “clima organizacional promedio y el 
72% tiene un “clima organizacional” bajo, lo que indica un riesgo para los estudiantes del 
instituto. Estos resultados no son consistentes con lo que se obtuvo en nuestro estudio para los 
autores que utilizaron otras dimensiones de la variable clima organizacional. 
Se logró obtener los “niveles de las dimensiones de la variable clima organizacional” 
donde Las “dimensiones de la variable clima organizacional”, la dimensión estructura y 
comportamiento organizacional obtuvieron un nivel alto (72.2%, y 89.7%), mientras que la 





Los valores alcanzados a nivel de productividad laboral nos dicen que el 3.1% de los 
trabajadores tienen pagos regulares, mientras que un 24.7% de los trabajadores tienen un buen 
“desempeño laboral” bueno, y el 72.2% tienen un excelente desempeño laboral. 
También  existe una “relación entre las dimensiones Estructura, Comportamiento 
Organizacional y Relaciones Interpersonales con el Desempeño”, se obtuvo  un coeficiente de 
Rho de Spearman de 0.639, 0.581 y 0.630, con un p-valor de 0.000 (p<0.05), por lo tanto , existe 
una “correlación moderadamente  directa moderada entre las dimensiones de la variable clima 
organizacional con el desempeño laboral”.por su parte Solano (2017) declaro que: “Existe una 
relación significativa entre la  estructura y el desempeño debido a que el p-valor es menor a 0,05 
es decir “0,010; y un coeficiente de 0,416, que muestra una correlación positiva y débil  ”. Del 
mismo modo analizo la conexión esencial entre su medición del comportamiento organizacional 
y el desempeño laboral”, donde se encontró una correlación, moderada y directamente 
proporcional (r = 0.546, p < 0.05). Mostro una correlación significativa entre medir las 
relaciones Interpersonales y el desempeño laboral, logro una correlación basada en el valor la 
descripción de la representación, y mostro una correlación lineal estadísticamente significativa 
y positiva (r = 0.540, p < 0.05)” (Solano, 2017). 
Con base en los resultados obtenidos en el estudio y los resultados comparativos con 
otros estudios podemos concluir que el Clima Organizacional en sus aspectos del estudio está 
directamente relacionado con la productividad laboral variable, esto muestra claramente que la 











1. La relación entre el clima organizacional y el desempeño de los empleados del se ha 
identificado en la zona comercial de la Empresa Saga Falabella S.A., Trujillo 2019”. 
Donde se obtuvo un coeficiente de correlación de 0.682, con un p-valor de 0.000 
(p<0.05), lo que presento una relación directa entre las variables, ya que proporciona un 
excelente nivel en las mediciones de la variable “clima organizacional” donde esto afecta 
el desempeño de los vendedores. 
2. Se “identificado el nivel de clima organizacional percibido por los colaboradores del 
área de ventas de la empresa Saga Falabella S.A. Trujillo, 2019”. Si bien el 83.5% logro 
un clima organizacional alto, y un 16.5% tuvo un clima organizacional promedio, esto 
se debe a que los empleados afirman que el clima organizacional proporciona alta 
productividad y rentabilidad organizacional, y si es estimulado, crea un sentido de 
identificación con la organización valora y genera objetivos 
3. Se “determino el nivel de desempeño laboral percibido por los empleados en el piso de 
negociación de Saga Falabella S.A. Trujillo, 2019”. L organización se debe a los 
incentivos y la motivación de los jefes en relación con sus socios, así como a la buena 
comunicación y la implementación de sus actividades donde el 3.1% de los empleados  
tienen un trabajo regular , y el  24.7% de los empleados tienen una buena productividad 
laboral, y el 72.2% tienen una excelente eficiencia laboral, porque la compañía tiene un 
excelente clima organizacional gracias al estímulo y la motivación de los gerentes hacia 
sus colegas, así como buena comunicación y la efectividad de tu trabajo. 
4. La “relación entre el clima organizacional en su estructura y la dimensión de la eficiencia 
laboral de los empleados del área de ventas de la empresa Saga Falabella S.A. Trujillo, 
2019”. se obtuvo un coeficiente de 0.639, y un p-valor de 0.000 (p<0.05), por lo que, 
“existe una relación directa entre la dimensión estructura y la eficiencia variable del 
desempeño laboral”, porque los colegas indican que tienes el espacio adecuado y 





5. La “relación entre el clima organizacional en termino de comportamiento organizacional 
y la productividad de los empleados en ventas de la empresa Saga Falabella S.A. Trujillo, 
2019”. se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman de 0.581, y un p-valor de 0.000 
(p<0.05), que muestra una relación directa entre la dimensión y la variable, porque los 
socios están muy interesados en encontrar nuevas formas de resolver problemas en la 
empresa. 
6. La relación entre el “clima organizacional en su dimensión relaciones interpersonales y 
desempeño laboral de los colaboradores del área de ventas de la empresa Saga Falabella 
S.A. Trujillo, 2019”, se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0.639, y un p-valor 
de 0.000 (p<0.05) que muestra una relación directa porque los socios indican un 






















1. Se alienta a la gerencia a divulgar guías de funciones para realizar adecuadamente las 
funciones de cada empleado. 
 
2. Se recomienda a la administración y gestión continúen fortaleciendo a través de 
seminarios y actividades recreativas, así como promover las relaciones interpersonales 
entre los empleados para que sean más empáticos y saludables. 
 
3. Aprobar que los subalterno compartan sus opiniones y estrategias para mejorar la 
calidad de su trabajo y así aumentar la eficiencia. Además, se requiere que las 


















POLITICAS DE MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO 
Fundamento 
Saga Falabella es una de las organizaciones más grandes y consolidadas de América 
Latina que desarrolla sus actividades en varias áreas de negocios; pero los más 
importantes son los grandes almacenes, renovaciones y construcción de supermercados, 
bancos, viajes y seguros. 
El problema está relacionado al clima organizacional de la empresa Saga Falabella S.A. 
Trujillo, en algunas áreas el trabajo no va bien , nos enfocaremos  en el área de ventas 
de Saga Falabella, donde identificamos  problemas, insatisfacciones del equipo con el 
cronograma establecido, diferencias y dificultades entre colegas en relación con el 
desempeño laboral, hay desacuerdo con ciertas reglas establecidas por la administración, 
el ambiente de trabajo es inadecuado; cuando esto afecta la productividad, algunos 
empleados no siguen el plan establecido, lo que conduce el incumplimiento de los 
objetivos.  
 
1. Objetivo general 
“Mejorar el clima organizacional para poder obtener un desempeño laboral favorable en 
cumplimiento de las metas trazadas por la empresa”. 
 
2. Beneficiarios 








3. Políticas motivadoras y reconocimiento 
 
A. Establecer formas de reconocimiento: Tiempo libre, almuerzos e invitaciones 
B. Implementar forma “El empleado del mes” Se debe hacer evaluación de desempeño 
mensual para establecer el empleado del mes. 
a. Compensar al empleado con un premio de los que se establecen como formas de 
reconocimiento  
C. Promover la participación y premiar ideas. Implementar un buzón de sugerencias 
a. Hacer reuniones para escuchar problemas de trabajo e ideas de solución. 
También para escuchar ideas sobre la manera de mejorar el trabajo 
D. Establecer concursos. Promover el concurso y su objetivo 
a. Fijar metas realistas, logrables y mensurables 
b. Limitar el concurso a un periodo corto 
c. Asegurarse de que los premios les interesen a los empleados 
d. Fijar reglas  
e. Entregar pronto los premios 
 





























Establecer forma de reconocimiento                         
Implementar Forma "El empleado del 
mes"                         
Promover la participación y premiar ideas                         
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Anexo 1. Matriz de consistencia  
 
Título: “Clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores del área de ventas 
de la empresa Saga Falabella S.A.C Trujillo 2019 
Problema Objetivos Trabajos 
previos 
Variables Metodología 
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Anexo 3. Instrumento para medir el clima organizacional  
 
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Adaptado de varias teorías por la autora 
 
Código:………….   Área:……………………… 




Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad de desarrollar 
una investigación académica, por lo que le solicitamos responder con toda sinceridad. Debe 
marcar cada afirmación que se presenta con un ASPA (X), además solicitamos responder 
todas las preguntas ya que no existen respuestas correctas o incorrectas, siendo la información 
confidencial.  
La escala de estimación tiene 5 puntos que se detallan a continuación 
 
Criterios Puntaje  
Totalmente de acuerdo (TA) 5 
De Acuerdo (A) 4 
Ni en acuerdo Ni en Desacuerdo 
(NAD) 
3 
En Desacuerdo (D)  2 





















1. ¿Cuenta con espacio suficiente para realizar su trabajo en 
forma adecuada? 
     
2. ¿Cuenta con un ambiente cómodo para realizar sus 
labores? 
     
3. ¿La iluminación en su área de trabajo es el adecuado?      
4. ¿El aire acondicionado en la empresa es el adecuado?      
5. ¿El jefe escucha las opiniones de los trabajadores?      
6. ¿El jefe es asertivo?      
7 ¿El jefe es comunicador?      
8. ¿El jefe brinda confianza a sus colaboradores?      
9. ¿Existe una clara visión de las funciones            que debe 
realizar? 
     
10. ¿Existe un documento que permite distinguir las funciones 
de los colaboradores? 
     
11. ¿Aporta en el proceso de planificación y organización en el 
área de trabajo que desempeña? 
     
12. ¿Se alienta a buscar nuevas formas de resolver los 
problemas que puede existir dentro de las actividades para 
mejorar la productividad? 
     
13. ¿El incentivo que recibe por cumplir sus metas cumple con 
sus expectativas? 
     
14. ¿Tiene tiempo suficiente para poder terminar con el trabajo 
encomendado? 





15. ¿El buen desempeño en tu puesto de trabajo es reconocido 
por tus jefes o compañeros? 
     
16. ¿Se considera competitivo en las diferentes actividades o 
labores que realiza? 
     
17. ¿Los trabajos que realiza contribuyen al logro de los 
objetivos de la organización? 
     
18. ¿Las condiciones de trabajo son buenas para realizar las 
actividades? 
     
19 ¿Existen normas y valores que favorecen en la 
organización del trabajo? 
     
20. ¿Existen oportunidades de línea de carrera y mejoramiento 
profesional? 
     
21. ¿Tienes mejores oportunidades de obtener nuevos 
conocimientos y habilidades? 
     
22. ¿Los programas de capacitaciones y desarrollo disponibles 
en la organización son efectivos? 
     
23. ¿Recibe en forma oportuna la información que requiere 
para la ejecución de su trabajo? 
     
24. ¿Están establecidos los canales de comunicación entre los 
jefes y subordinados de las diferentes áreas de la 
institución? 
     
25. ¿La empresa realiza actividades para promover una buena 
comunicación entre los compañeros de la organización? 
     
26. ¿Los compañeros de trabajo se muestran colaboradores 
con sus compañeros que recién ingresan a laborar? 
     
27. ¿En la organización se premian los logros alcanzados por 
los trabajadores de una misma área de trabajo? 
     
28. ¿Los conflictos existentes entre las diferentes áreas o 
departamentos de la institución son evitados por los jefes 
de área? 







29. ¿Existe cooperación y apoyo entre los colaboradores de las 
diferentes áreas? 
     
30. ¿Utilizan herramientas o métodos sistemáticos para 
encontrar las soluciones a los diferentes problemas que 
pueden existir dentro de la organización? 

































































































































































































































































































































Anexo 05. Matriz para medir el desempeño laboral 
 
                  
  
Nombre del 





  Tienda:       
  
Nombre del 
Evaluador:       Fecha de evaluación:       
                  
  Objetivo de la Pauta de Evaluación:   
                  
  
La siguiente pauta tiene como finalidad evaluar de manera rápida y objetiva el desempeño del cargo al cual 
alude, a fin de informar de forma abierta, directa y honesta a sus subalternos respecto a su rendimiento en 
los últimos 6 meses. 
  
                  
  
En cada uno de los enunciados, marque en la casilla "X” según corresponda, teniendo en consideración 
que:    
                  








(S) = SIEMPRE    
 
 








ORIENTACIÓN AL LOGRO              N O F S 
a Realiza acciones con el fin de mejorar y aumentar su desempeño.               
b Propone ideas y/o formas de mejorar el funcionamiento de su área.               
c 
Demuestra interés por informarse acerca de actividades futuras, identificando situaciones que podrían 
generar dificultades u oportunidades de desarrollo.           
                          
2 TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACIÓN            N O F S 
a Felicita directamente a sus  pares cuando muestran un rendimiento destacado.               
         
b Ofrece explícita ayuda a sus compañeros cuando éstos la requieren.                 
c Propone soluciones cuando se presentan conflictos en el equipo de trabajo, promoviendo un clima amistoso.           
                          
3 FLEXIBILIDAD               N O F S 
a Escucha e implementa sugerencias entregadas por sus pares.                 
b Se adapta ágilmente a los nuevos proyectos que lo involucran.                   
c Cambia su manera de actuar cuando se le entregan argumentos para ello.               
         










4 ORIENTACIÓN AL SERVICIO             N O F S 
a Ayuda a sus clientes en la resolución de los problemas que le manifiestan.               
b Soluciona al más breve plazo los problemas que presentan los clientes externos e internos.               
c Asume una responsabilidad personal en la solución de inconvenientes.               
                          
             
5 PREOCUPACIÓN POR EL ORDEN Y CALIDAD DEL TRABAJO       N O F S 
a Se mantiene al día acerca de los objetivos y plazos de los trabajos asignados, cumpliéndolos oportunamente.           
b Verifica la información que recibe con el fin de no cometer errores.                
c Corrige oportunamente sus acciones cuando comete errores.                   
                          
6 
CUMPLIMIENTO DE LOS PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS POR SAGA 
FALABELLA        
N O F S 
a 
Es puntual con los horarios establecidos por la empresa (entradas, salidas, horarios de 
almuerzo).             
b Cumple con los procedimientos de seguridad establecidos por la compañía.     
 





c Utiliza uniforme y piocha correspondiente.                   
d Sus acciones se enmarcan dentro de los procedimientos establecidos por el área.               
e 
Utiliza sólo para fines laborales, los medios de comunicación (Internet, e-mail, teléfono) y materiales de la 






























































































































































































































 PERIODO JULIO 2017- JUNIO 2018 
          
 
 
             
 
 Nombre del Evaluado: 
   
Código: 
        
 
 
    
Tienda: 
        
 
 Nombre del 
Evaluador: 
   
Fecha de 
evaluación: 
        
 
 
             
 
 Objetivo de la Pauta de Evaluación: 
      
 
 
             
 
 La siguiente pauta tiene como finalidad evaluar de manera rápida y objetiva el 
desempeño del cargo al cual alude, a fin de informar de forma abierta, directa y 
honesta a sus subalternos respecto a su rendimiento en los últimos 6 meses. 
  
    
 
          
    
 
 En cada uno de los enunciados, marque en la casilla "X"  según corresponda, 
teniendo en consideración que: 
      
 
 













     
  
  
          





   
             
1 
 ORIENTACIÓN AL 
LOGRO 
      
N O F S 
TOTAL 
a  Realiza acciones con el fin de mejorar y aumentar su desempeño. 
        
b  Propone ideas y/o formas de mejorar el funcionamiento de su área. 
       
c 
 Demuestra interés por informarse acerca de actividades futuras, identificando 
situaciones que podrían generar dificultades u oportunidades de desarrollo. 
     
0 
   
             
2  TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACIÓN 
     
N O F S 
TOTAL 
a 
 Felicita directamente a sus  pares cuando muestran un rendimiento 
destacado. 
       
b  Ofrece explícita ayuda a sus compañeros cuando éstos la requieren. 
       
c 
 Propone soluciones cuando se presentan conflictos en el equipo de trabajo, 
promoviendo un clima amistoso. 
     
0 
   
             
3  FLEXIBILIDAD 
       
N O F S TOTAL 
a 
 Escucha e implementa sugerencias entregadas por sus 
pares. 
         
b 
 Se adapta ágilmente a los nuevos proyectos que lo 
involucran. 
         
c  Cambia su manera de actuar cuando se le entregan argumentos para ello. 
       
0 
   
             
4 
 ORIENTACIÓN AL 
SERVICIO 
      
N O F S 
TOTAL 
a  Ayuda a sus clientes en la resolución de los problemas que le manifiestan. 
       
 
b 
 Soluciona al más breve plazo los problemas que presentan los clientes 
externos e internos. 





c  Asume una responsabilidad personal en la solución de inconvenientes. 
       
0 
   
         
5  PREOCUPACIÓN POR EL ORDEN Y CALIDAD DEL TRABAJO 
   
N O F S TOTAL 
a 
 Se mantiene al día acerca de los objetivos y plazos de los trabajos asignados, 
cumpliéndolos oportunamente. 
     
 
b  Verifica la información que recibe con el fin de no cometer errores. 
       
 
c 
 Corrige oportunamente sus acciones cuando comete 
errores. 
         
0 
   
             
6 
 CUMPLIMIENTO DE LOS PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS 
POR SAGA FALABELLA 
   




 Es puntual con los horarios establecidos por la empresa (entradas, salidas, horarios 
de almuerzo). 
      
 
b  Cumple con los procedimientos de seguridad establecidos por la compañía. 
       
 
c  Utiliza uniforme y piocha correspondiente. 
         
d 
 Sus acciones se enmarcan dentro de los procedimientos establecidos por el 
área. 
       
e 
 Utiliza sólo para fines laborales, los medios de comunicación (Internet, e-mail, 
teléfono) y materiales de la empresa. 














Anexo 08. Pruebas de normalidad 
 






















Fig 1. Nivel del clima organizacional de los colaboradores del área de ventas de la empresa  






Fig2. Niveles de las dimensiones de la variable Clima Organizacional. 
Interpretación. En la figura 2 se puede observar que las dimensiones de la variable clima organizacional, las 
dimensiones estructura y comportamiento organizacional obtuvieron un nivel alto (72.2%, y 89.7%), mientras 
que la dimensión relaciones interpersonales obtuvo un nivel medio (75.3%).  
 
 
Fig 3. Nivel del Desempeño Laboral de los colaboradores del área de ventas de la empresa Saga 
Falabella. S.A. Trujillo 2019 
 
Interpretación. En la tabla 4 se presenta los niveles del desempeño laboral de los colaboradores del 
área de ventas de la empresa Saga Falabella S.A. Trujillo, 2019, donde el 2.1% de los trabajadores 
tiene un desempeño regular, mientras que un 33.0% de los trabajadores cuentan con un desempeño 
laboral bueno, sin embargo, el 64.9% de los colaboradores del área de ventas tienen un desempeño 






Fig 4. Niveles de las dimensiones de la variable Desempeño Laboral 
 
Interpretación. En la figura 4 se puede observar que las dimensiones de la variable Desempeño Laboral, las 
dimensiones funciones y comportamiento obtuvieron un nivel regular (73.2%, y 92.8%), mientras que la 
dimensión rendimiento obtuvo un nivel bueno (59.8%).  
Anexo 10: Evidencias fotográficas 





























































































































Anexo 14. Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
 
 
